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Setiap organisasi atau instansi dalam melaksanakan program selalu diarahkan untuk 
mencapai tujuannya. Salah satu faktor kelancaran tujuan suatu lembaga adalah mengidentifikasi dan 
mengukur kinerja pegawai. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
pegawai. Organisasi atau organisasi  perlu mengetahui berbagai kelemahan dan kelebihan pegawai 
sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan dan menguatkan kelebihan dalam rangka 
meningkatkan kinerja dan pengembangan pegawai sehingga kinerja pegawai pada setiap instansi 
harus dioptimalkan demi majunya instansi tersebut. Untuk itu perlu dilakukan penilaian kinerja 
secara periodik yang berorientasi pada masa lalu atau masa yang akan datang. Penilaian disini 
dimaksudkan untuk mengetahui apakah kinerja dari pegawai sudah memenuhi standard kerja yang 
diharapkan atau belum. Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh komunikasi, 
kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai Bagian SIM Polres Sidoarjo. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan 
menyebarkan kuesioner kepada pegawai Bagian SIM Polres Sidoarjo berjumlah 32 pegawai. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda.  
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja 
pegawai ; (2) Terdapat pengaruh kompetensiterhadap kinerja pegawai ; (3) Terdapat pengaruh 
kompensasi terhadap kinerja pegawai. 
Kata kunci : komunikasi, kompetensi, kompensasi, kinerja pegawai 
 
PENDAHULUAN 
Setiap organisasi atau instansi dalam melaksanakan program selalu diarahkan untuk 
mencapai tujuannya. Salah satu faktor kelancaran tujuan suatu lembaga adalah 
mengidentifikasi dan mengukur kinerja pegawai. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang 
dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Organisasi atau organisasi  perlu mengetahui 
berbagai kelemahan dan kelebihan pegawai sebagai landasan untuk memperbaiki kelemahan 
dan menguatkan kelebihan dalam rangka meningkatkan kinerja dan pengembangan pegawai 
sehingga kinerja pegawai pada setiap instansi harus dioptimalkan demi majunya instansi 
tersebut. Untuk itu perlu dilakukan penilaian kinerja secara periodik yang berorientasi pada 
masa lalu atau masa yang akan datang. Penilaian disini dimaksudkan untuk mengetahui 
apakah kinerja dari pegawai sudah memenuhi standard kerja yang diharapkan atau belum. 
Salah satu faktor internal yang ada dalam individu pegawai adalah kompetensi. Hal 
ini dikarenakan kompetensi merupakan salah satu modal untuk mencapai kinerja yang efektif. 
Seorang pegawai yang unggul adalah pegawai yang menunjukkan kompetensi pada skala 
tingkat lebih tinggi, dengan frekuensi lebih tinggi, dan dengan hasil yang lebih baik daripada 
pegawai biasa atau rata-rata.  
Selanjutnya, dalam mewujudkan kerja tim yang solid, tentu perlu 
dikembangkankomunikasi organisasi. Komunikasi organisasi adalah pengiriman dan 
penerimaan berbagai pesan organisasi di dalam kelompok formal maupun informal dari suatu 
organisasi (Anshari. dkk, 2016). Komunikasi adalah proses mengumpulkan, memproses, 
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menyimpan dan menyebarkan komunikasi yang memungkinkan organisasi berfungsi (Pace, 
2016). 
Aspek lain yang menjadi perhatian adalah kompensasi. Kompensasi adalah setiap 
bentuk penghargaan yang diberikan pegawai sebagai balas jasa atas kontribusi yang 
mereka berikan kepada organisasi. Kompensasi itu sendiri dianggap berhasil dalam 
merangsang kinerja pegawai yang berada dalam suatu organisasi (Subekhi, 2017).  
Kinerja merupakan suatu hasil yang ingin dicapai organisasi manapun baik itu 
organisasi profit maupun non profit. Organisasi yang baik adalah organisasi yang mampu 
menghasilkan kinerja yang baik. Dalam mewujudkan kinerja yang baik itu pula, 
diperlukan beberapa aspek penting pendukung seperti adanya kompetensi dari SDM yang 
berada dalam organisasi tersebut. 
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh komunikasi, kompetensi dan 
kompensasi terhadap kinerja pegawai Bagian SIM Polres Sidoarjo.  
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Kata komunikasi secara etimologis berdasarkan kamus besar bahasa indonesia 
bermakna pengiriman dan penerimaan pesan antara dua orang atau lebih sehingga pesan 
yang di maksud dapat di pahami, hubungan dan kontak. Menurut Mangkunegara (2015 : 
123) mendifinisikan bahwa komunikasi merupakan proses pemindahan informasi, 
pengertian dan pemahaman dari seseorang, suatu tempat atau sesuatu kepada sesuatu, tempat 
atau orang lain. Komunikasi adalah aktivitas yang menyebabkan orang lain 
menginterprestasikan suatu ide, terutama yang dimaksudkan oleh pembicara atau penulis. 
Dari berbagai pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa komunikasi adalah proses 
pemindahan informasi dan pemahaman dari seseorang kepada orang lain. 
Sedangkan komunikasi organisasi itu sendiri menurut Anshari, dkk (2016 : 248) 
mengemukakan bahwa komunikasi organisasi adalah pengiriman dan penerimaan berbagai 
pesan organisasi di dalam kelompok formal maupun informal dari suatu organisasi. Dan 
menurut Pace (2016 : 34) adalah proses mengumpulkan, memproses, menyimpan dan 
menyebarkan komunikasi yang memungkinkan organisasi berfungsi. Komunikasi organisasi 
didefinisikan sebagai pertunjukkan dan penafsiran pesan diantara unit-unit komunikasi yang 
merupakan bagian dari suatu organisasi tertentu. Suatu organisasi terdiri dari unit-unit 
komunikasi dalam hubungan-hubungan hierarki antara yang satu dengan yang lainnya dan 
berfungsi dalan suatu lingkungan. 
Komunikasi internal merupakan bagian dari komunikasi, dimana komunikasi internal 
menekankan pada arti yang lebih spesifik dibandingkan dari komunikasi itu sendiri. Begitu 
pula dengan kompetensi intelektual. Kompetensi intelektual merupakan bagian dari 
kompetensi, dimana kompetensi intelektual menekankan pada arti yang lebih mendalam 
dibandingkan dari kompetensi itu sendiri. 
Komunikasi internal yang harmonis dan kompetensi intelektual karyawan dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan. Teori ini didukung oleh Fatima (2016) yang menyatakan 
bahwa ada kekuatan hubungan linier antara komunikasi internal terhadap kinerja yang sangat 
kuat. Kompetensi intelektual berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat diartikan 
bahwa komunikasi internal dan kompetensi intelektual secara bersama-sama telah berperan 
dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan. 
Menurut Mangkunegara (2015 : 123) terdapat dua faktor yang mempengaruhi 
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1. Faktor dari pihak sender atau komunikator 
a. Keterampilan Sender 
Sender sebagai pengirim informasi, ide, berita, pesan perlu menguasai cara-cara 
penyampaian pikiran baik secara tertulis maupun lisan. 
b. Sikap Sender 
Sikap sender sangat berpengaruh pada receiver. Sender yang bersifat angkuh terhadap 
receiver dapat mengakibatkan informasi atau pesan yang diberikan menjadi ditolak 
oleh receiver. Begitu pula sikap sender yang ragu-ragu dapat mengakibatkan 
receiver menjadi tidak percaya terhadap informasi atau pesan yang disampaikan. 
Maka dari itu sender harus mampu bersikap meyakinkan receiver terhadap pesan 
yang diberikan kepadanya. 
c. Pengetahuan Sender 
Sender yang mempunyai pengetahuan luas dan menguasai materi yang disampaikan 
akan dapat menginformasikannya kepada receiver sejelas mungkin. Dengan 
demikian, receiver akan lebih mudah mengerti pesan yang disampaikan oleh sender. 
d. Media saluran yang digunakan oleh Sender 
Media atau saluran komunikasi sangat membantu dalam penyampaian ide, informasi 
atau pesan kepada receiver. Sender perlu menggunakan media saluran komunikasi 
yang sesuai dan menarik perhatian receiver. 
2. Faktor dari pihak Receiver atau komunikan 
a. Keterampilan Receiver 
Keterampilan receiver dalam mendengar dan membaca pesan sangat penting. Pesan 
yang diberikan oleh sender akan dapat dimengerti dengan baik, jika receiver 
mempunyai keterampilan membaca dan mendengar dengan baik. 
b. Sikap Receiver 
Sikap receiver terhadap sender sangat mempengaruhi efektif tidaknya komunikasi. 
Misalnya, receiver bersikap apriori, meremehkan, berprasangka buruk terhadap 
sender, maka komunikasi menjadi tidak efektif dan pesan menjadi tidak berarti bagi 
receiver. Maka dari itu receiver haruslah bersikap positif terhadap sender, sekalipun 
pendidikan sender lebir rendah darinya. 
c. Pengetahuan Receiver 
Pengetahuan receiver sangat berpengaruh pula dalam komunikasi. Receiver yang 
mempunyai pengetahuan yang luas akan lebih mudah dalam menginterprestasikan ide 
atau pesan yang diterimanya dari sender. Jika pengetahuan receiver kurang luas 
sangat memungkinkan pesan yang diterimanya menjadi kurang jelas atau kurang 
dapat dimengerti oleh receiver. 
d. Media Saluran Komunikasi 
Media saluran komunikasi yang digunakan sangat berpengaruh dalam penerimaan ide 
atau pesan.saluran komunikasi berupa alat indera yang ada pada receiver sangat 
menentukan apakah pesan dapat diterima atau tidak untuknya. Jika alat indera 
receiver terganggu maka pesan yang diberikan oleh sender dapat menjadi kurang jelas 
bagi receiver. 
Kompetensi adalah karakteristik perilaku yang menggambarkan motif, sifat, konsep 
diri, nilai-nilai, pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill) seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Karakteristik tersebut tidak terlihat dan 
tergambarkan dalam kesatuan perilaku yang berupa sikap. Namun unsur kompetensi dapat 
disebutkan yakni pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), dan perilaku (attitude). 
Penerapan kompetensi dalam sistem Manajemen Sumber Daya Manusia adalah upaya 
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untuk mendapatkan karyawan yang memiliki keunggulan kompetitif melalui implementasi 
visi, misi, nilai-nilai dan strategi perusahaan. 
Menurut Rivai dan Ella (2015:304) menyatakan bahwa kompetensi merupakan 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang berhubungan dengan pekerjaan, serta 
kemempuan yang dibutuhkan untuk pekerjaan-pekerjaan non rutin. Kompetensi merupakan 
faktor kunci penentu bagi seseorang dalam menghasilkan kinerja yang sangat baik. Dalam 
situasi kolektif, kompetensi merupakan faktor kunci penentu keberhasilan sebuah organisasi, 
sedangkan menurut Dessler (2015:169) mengatakan bahwa yang dapat dibuktikan sehingga 
memunculkan suatu prestasi kerja atau kinerja. 
Seseorang dalam menyelesaikan suatu pekerjaan banyak dipengaruhi 
oleh kemampuannya dalam bidang pekerjaan tersebut. Oleh karena itu agar 
pekerjaan tersebut dapat diselesaikan dengan baik harus dikerjakan oleh orang yang 
memiliki kompetensi di bidang pekerjaan yang dimaksud.  Ada beberapa perbedaan yang 
dimaksud dengan kompetensi. Organisasi yang berbeda akan mendefinisikan kompetensi 
secara berbeda pula. Seperti Kantor Manajemen Personalia Amerika, menggunakan 
kompetensi sebagai sinonim dari pengetahuan, keahlian, ketrampilan, dan kemampuan 
tertentu yang menjadi persyaratan untuk melakukan pekerjaan (Maya, 2016). 
Menurut Wibowo (2017:324) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. 
Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan dan pengetahuan yang dicirikan 
oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai 
unggulan bidang tersebut. 
Dalam Mangkunegara (2015:123) kinerja orang yang berkompeten dapat dilihat dari 
sudut pandang : 
1. Kesuksesan, yaitu orang yang selalu sukses dalam bidang pekerjaan tertentu. 
2. Kreativitas, yaitu orang selalu berfikir alternatif dalam memecahkan masalah dan setiap 
maslah yang dihadapi dapat dipecahkan. 
3. Inovatif, yaitu orang yang mampu menemukan sesuatu yang baru, misalkan alat kerja 
baru, metode kerja baru, produk baru, dan lain sebagainya. 
Wibowo (2017:234) mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat 
mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang, yaitu sebagai berikut : 
1. Keyakinan dan nilai-nilai. Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain 
akan sangat mempengaruhi perilaku. 
2. Keterampilan, memainkan peran di banyak kompetensi, seperti berbicara di depan umum. 
3. Pengalaman. Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman mengorganisasi 
orang, komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan masalah dan sebagainya. 
4. Karakteristik kepribadian, yaitu kemampuan merespons dan berinteraksi dengan kekuatan 
dan lingkungan sekitarnya. 
5. Motivasi, yaitu memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 
memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat mempunyai pengaruh 
positif terhadap motivasi seseorang. 
6. Isu emosional, yaitu hambatan emosional yang dapat membatasi penguasaan kompetensi. 
Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak menjadi bagian. 
7. Kemampuan intelektual, yaitu kompetensi yang bergantung pada pemikiran kognitif 
seperti pemikiran konseptual dan pemikiran analitis. 
8. Budaya organisasi. Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber daya manusia 
dalam setiap kegiatan SDM. 
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Dalam hubungannya dengan peningkatan kesejahteraan hidup para pegawai, suatu 
organisasi harus secara efektif memberikan kompensasi sesuai dengan beban kerja yang 
diterima pegawai. Kompensasi merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau tidak 
langsung mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai (Hita, 2017). Karena itu 
semestinya pemberian kompensasi kepada pegawai perlu mendapat perhatian khusus dari 
pihak manajemen instansi agar motivasi para pegawai dapat dipertahankan dan kinerja 
pegawai diharapkan akan terus meningkat. Berkaitan dengan hal tersebut perlu diadakan 
penelitian mengenai variabel yang berpengaruh terhadap kompensasi dan kinerja pegawai. 
Kompensasi merupakan salah satu faktor baik secara langsung atau tidak langsung 
mempengaruhi tinggi rendahnya motivasi dan kinerja pegawai. Karena itu semestinya 
pemberian kompensasi kepada pegawai perlu mendapat perhatian khusus dari pihak 
manajemen instansi agar motivasi para pegawai dapat dipertahankan dan kinerja dosen 
diharapkan akan terus meningkat. Berkaitan dengan hal tersebut perlu diadakan penelitian 
mengenai variabel yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Hita, 2017). 
Pembentukan sistem kompensasi yang efektif merupakan bagian penting dari 
manajemen sumber daya manusia karena membantu menarik dan mempertahankan 
pekerja-pekerja yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki 
dampak terhadap kinerja strategis. Sistem imbalan bisa mencakup gaji, penghasilan, 
uang pensiun, uang liburan, promosi ke posisi yang lebih tinggi (berupa gaji dan 
keuntungan yang lebih tinggi). Juga berupa asuransi keselamatan kerja, transfer 
secara horizontal untuk mendapat posisi yang lebih menantang atau ke posisi utama 
untuk pertumbuhan dan pengembangan berikutnya, serta berbagai macam bentuk 
pelayanan. 
Setiap perusahaan tentunya menginginkan kinerja pegawai tetap optimal sehingga 
tujuan perusahaan dapat tercapai. Kinerja dalam bahasa Inggris dikenal dengan sebutan 
performance yang berarti hasil kerja atau prestasi kerja. 
Menurut Wibowo (2017: 324) kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai 
hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan 
kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan 
hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. 
Sedangkan menurut Mangkunegara (2015:123) kinerja merupakan prestasi kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan penilaian kinerja 
adalah proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan oleh pimpinan secara 
sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan. 
Menurut Mangkunegara (2015:123) bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja terdiri dari : 
1. Faktor Internal 
Faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik 
disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja keras, 
sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek disebabkan orang tersebut mempunyai 
kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki 
kemampuannya. 
2. Faktor Eksternal 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. 
Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, 
fasilitas kerja, dan iklim organisasi. 
Salah satu faktor penting bagi keberhasilan manajemen kinerja adalah penilaian 
kinerja. Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah sistem formal untuk menilai dan 
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mengevaluasi kinerja tugas individu atau tim. Penilaian kinerja berguna untuk memberikan 
umpan balik antara pegawai dengan perusahaan, mendorong perbaikan kinerja, membuat 
keputusan valid, member alasan pemberhentian, mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan 
pengembangan untuk perbaikan kinerja pegawai, serta membuat kebijakan dalam 
mempertahankan pegawai. 
Menurut Hasibuan (2015;170) kinerja seseorang dapat dikatakan baik atau dapat 
dinilai dari beberapa hal, yaitu : 
1. Kesetiaan, seorang pegawai dikatakan memiliki kesetiaan jika ia melakukan tugasnya 
secara sungguh-sungguh dan penuh tanggung jawab. 
2. Prestasi kerja, merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepadanya. Pada umumnya prestasi kerja seorang pegawai dipengaruhi 
oleh kecakapan, ketrampilan, pengalaman dan kesanggupan pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan fungsinya. 
3. Kedisiplinan, sejauhmana pegawai dapat mematuhi peraturan yang ada dan melaksanakan 
intruksi yang diberikan kepadanya. 
4. Kreatifitas, kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitas dan mengeluarkan 
potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya 
guna dan berhasil. 
5. Kerjasama, diukur dari kemampuan pegawai dalam bekerja sama dengan pegawai lain 
dalam menyelesaikan tugas yang ditentukan sehingga pekerjaannya akan semakin baik. 
6. Kecakapan, dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan dengan 
pekerjaan yang menjadi tugasnya. 
7. Tanggung jawab, yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan pekerjaan yang 
diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan selesai tepat pada waktunya. 
Berdasarkan pengertian diatas penilaiai kinerja terdiri dari menentukan standar kerja, 
membandingkan antara kinerja pegawai saat ini dengan standar hasil kerja yang telah 












Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Komunikasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H2 : Kompetensimempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H3 : Kompensasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pegawai Bagian SIM Polres Sidoarjo 
dengan jumlah 32 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawai Bagian SIM 
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Polres Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti (Sugiyono, 
2015 : 78). Semua populasi 32 karyawan dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau 
variabel yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel 
terikat (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas 
adalah : 
a. Komunikasi (X1) adalah aktivitas yang menyebabkan orang lain 
menginterprestasikan suatu ide, terutama yang dimaksudkan oleh pembicara atau 
penulis, meliputi : 
1) Pegawai dapat berkomunikasi dengan mudah terhadap atasan 
2) Atasan memberi informasi mengenai tugas-tugas terkait organisasi 
3) Pegawai dapat berkoordinasi dan bekerjasama untuk menyelesaikan pekerjaannya 
4) Perbedaan divisi tidak menjadi penghalang bagi pegawai untuk memperoleh 
informasi 
b. Kompetensi (X2) adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut, meliputi : 
1) Pegawai menjaga kualitas kerja 
2) Pegawai bertanggung jawab terhadap pekerjaan 
3) Pegawai memberikan inovasi dalam bekerja 
4) Pegawai melakukan koordinasi dengan divisi lain  
c. Kompensasi (X3) adalah segala sesuatu timbal balik yang diterima baik itu berupa 
finansial maupun non finansial atas pekerjaan yang dilakukannya, meliputi : 
1) Gaji yang telah diberikan kepada pegawai telah sesuai dengan beban kerja dan 
tanggungjawabnya 
2) Pemberian insentif kepada pegawai dikaitkan dengan pencapaian kinerja 
3) Kebijakan cuti yang diberikan kepada pegawai sudah tepat 
4) Asuransi yang diberikan kepada pegawai selama bekerja sudah baik 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena 
adanya variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam 
variabel terikat adalah kinerja pegawai. 
Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya, meliputi : 
a. Pegawai selalu tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 
b. Setiap melakukan pekerjaannya selalu mengutamakan kuantitas sesuai dengan target 
c. Pegawai mengetahui deskripsi dari pekerjaan yang pegawai kerjakan 
d. Pekerjaan yang pegawai kerjakan dapat diterima dengan baik 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk 
uji secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja pegawai 
X1 = komunikasi  
X2 = kompetensi 
X3 = kompensasi 
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o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
e = variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Komunikasi (X1) 

















Berdasarkan tabel 4.1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk 
komunikasi lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid 
(Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Kompetensi (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kompetensi 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid . 
Tabel 3. Uji Validitas Kompensasi (X3) 

















Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kompensasi 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 
: 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kinerja 
pegawai lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid 
(Ghozali, 2015 : 137). 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat 
ukur dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar 
ilmiah dan tidak bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien 
reliabilitas Cronbach’s Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
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Tabel 5. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
komunikasi (X1) 0,672 Reliabel 
kompetensi (X2) 0,626 Reliabel 
kompensasi (X3) 0,675 Reliabel 
kinerja pegawai (Y) 0,663 Reliabel 
Berdasarkan tabel 5, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas komunikasi sebesar 0,672 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
2. Nilai reliabilitas kompetensi sebesar 0,626 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
3. Nilai reliabilitas kompensasi sebesar 0,675 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
4. Nilai reliabilitas kinerja pegawai sebesar 0,663 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 
(Ghozali, 2015 : 133). 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 
22.0 seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
Tabel 6. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 0,500 
Komunikasi (X1) 0,454 
Kompetensi (X2) 0,360 
Kompensasi (X3) 0,463 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + e 
Y = 0,500 + 0,454 X1 + 0,360 X2 + 0,463 X3 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 0,500 menunjukkan besarnya kinerja pegawai, apabila seluruh 
variabel bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk komunikasi (X1) sebesar 0,454. Berarti jika komunikasi (X1) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,454 
satuan. 
3. Koefisien regresi untuk kompetensi (X2) sebesar 0,360. Berarti jika kompetensi (X2) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) mengalami kenaikan sebesar 0,360 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk kompensasi (X3) sebesar 0,463. Berarti jika kompensasi (X3) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,463 
satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,606 atau 
60,6 % pengaruh komunikasi, kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai sebesar 
60,6 %, sisanya 39,4 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 7. 
Tabel 7. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Komunikasi (X1) 4,752 2,048 0,000 Ada pengaruh 
Kompetensi (X2) 3,872 2,048 0,000 Ada pengaruh 
Kompensasi (X3) 5,698 2,048 0,000 Ada pengaruh 
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Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung komunikasi(X1) sebesar 4,752 lebih besar dari t tabel 2,048 menunjukkan 
bahwa komunikasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis pertama (H1) yang 
menyatakan komunikasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
2. Nilai t hitung kompetensi(X2) sebesar 3,872 lebih besar dari t tabel 2,048 menunjukkan 
bahwa kompetensiberpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
kompetensiberpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung kompensasi(X3) sebesar 5,698 lebih besar dari t tabel 2,048 menunjukkan 
bahwa kompensasiberpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan 
kompensasiberpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Komunikasi merupakan proses pemindahan informasi, pengertian dan pemahaman 
dari seseorang, suatu tempat atau sesuatu kepada sesuatu, tempat atau orang lain. 
komunikasi adalah aktivitas yang menyebabkan orang lain menginterprestasikan suatu ide, 
terutama yang dimaksudkan oleh pembicara atau penulis. Dari berbagai pendapat tersebut 
dapat disimpulkan bahwa komunikasi adalah proses pemindahan informasi dan pemahaman 
dari seseorang kepada orang lain. Selain itu komunikasi adalah proses mengumpulkan, 
memproses, menyimpan dan menyebarkan komunikasi yang memungkinkan organisasi 
berfungsi (Mangkunegara, 2015). 
Sasaran yang ingin dicapai dari organisasi adalah terciptanya kinerja yang tinggi bagi 
pegawai. Karena itu komunikasi diperlukan untuk menyatukan persepsi pegawai dalam 
mencapai tujuan yang hakiki pada organisasi, untuk menerima dan mengolah ide-ide 
konstruktif dari pegawai. 
Kompetensi menurut Posuma (2016) merupakan kemampuan untuk melaksanakan 
atau melakukan suatu pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta di 
dukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi juga landasan 
dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan 
situasi, dan mendukung untuk periode waktu cukup lama. Kompetensi merupakan 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan yang berhubungan dengan pekerjaan, serta 
kemempuan yang dibutuhkan untuk pekerjaan-pekerjaan non rutin. Kompetensi merupakan 
faktor kunci penentu bagi seseorang dalam menghasilkan kinerja yang sangat baik. Dalam 
situasi kolektif, kompetensi merupakan faktor kunci penentu keberhasilan sebuah organisasi. 
Fatima (2016) menyatakan bahwa kinerja atau performa sumber daya manusia (SDM) 
sebagai tenaga kerja, pada dasarnya merupakan kualitas pengetahuan, keterampilan dan sikap 
mental seorang pekerja. Seseorang harus mempunyai hasil kerja yang dapat dicapai di dalam 
organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi, tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika. Kinerja hanya 
berlaku dalam sebuah organisasi, dimana ada aturan, skala, alat ukuran (tools), dan ada orang 
yang melaksanakannya (actors) serta ada sekumpulan orang serta ada tujuan organisasi tersebut. 
Dalam pelaksanaannya atau pengukuran kinerja kemudian terdapat hubungan yang sangat erat 
antara kinerja perorangan (individual performance). 
Keterkaitan antara kompensasi dengan kinerja adalah kompensasi adalah 
bentuk pembayaran dalam bentuk manfaat dan insentif bagi seorang pegawai agar 
kinerjanya meningkat oleh karena itu jika pegawai memiliki motivasi yang kuat serta 
dorongan dalam diri pegawai tersebut, maka kinerja dari pegawai tersebut akan 
meningkat dengan sendirinya (Krisnanda, 2017). 
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Hubungan antara kompensasi dan kinerja juga dijelaskan dalam teori pengharapan 
yang mengatakan bahwa seseorang akan mengeluarkan upaya-upaya tingkat tinggi untuk 
kinerjanya, apabila dengan tingkat kinerjanya yang tinggi diperoleh ganjaran (kompensasi) 
sesuai pengharapan. Kompensasi merupakan salah satu faktor penting yang dapat 
menentukan kinerja pegawai. Bila pengupahan dan penggajian tidak diadministrasikan secara 
tepat, organisasi bisa kehilangan para pegawainya yang baik, bahkan bila pegawai tidak 
keluar, mereka mungkin menjadi tidak puas terhadap organisasi dan menurunkan kinerja 
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